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Det har pavisats att det finns en tystnadskultur bland larare i Sverige. Hur den upplevs av
lararna &r dock annu inte klarlagt och syftet med studien &r darmed att underséka hur
gymnasieldrare i Goteborgsomradet upplever tystnadskultur pa deras arbetsplats. Syftet ar aven
att undersoka i vilken utstrackning lararnas kon och alder paverkar deras syn pa tystnadskultur.
Uppsatsen utgar ifran flera teorier om att manniskan ar konform samt att hon inte vill mista sin
grupptillhdrighet. Studien utgar aven ifran att arbetstagaren star i beroendestallning till sin
arbetsgivare och att arbetsgivaren har ett handlingsutrymme dér hen har ansvar éver hur hen
brukar sin makt. Slutligen tar studien utgangspunkt i att det finns aterhallande krafter respektive
drivkrafter bakom att bryta eller inte bryta en tystnadskultur och att dessa ar avgoérande for hur
lararen agerar.

En mixad metod anvandes och data samlades in genom en digital enk&tundersokning som
skickades ut till 1000 larare. Deltagarna fick forst svara pa bakgrundsfragor géllande deras kon,
alder och erfarenhet. Vidare fick deltagarna svara pad fragor och pastdenden rorande
tystnadskultur dar tystnadskultur var uppdelat i olika avsnitt. Dessa avsnitt var 1) “uttrycka
asikter”, 2) “goéra misstag”, 3) “vara sig sjilv”, 4) “lyfta problem” och 5) “évergripande fragor
om tystnadskultur”. 198 larare svarade och ddrmed blev den totala svarsfrekvensen 19.8%. For
att svara pa fragestallningarna utfordes deskriptiva analyser, t-test, F-test, regressionsanalyser
samt en tematisk analys.

Huvudfyndet i studien &r att lararna upplever en tystnadskultur sarskilt kopplat till situationer
med sin arbetsgivare, ekonomiska sanktioner och deras kollegors respons. Lararna upplevde
aven tystnadskultur i en viss utstrackning nar det géllde att uttrycka sina asikter, vara sig sjélva,
gora misstag och lyfta problem. Slutsatsen som dras ar att det beror pa att lararna star i stark
beroendestallning till sin arbetsgivare samt att manniskan ar konform och inte vill ga emot en
radande norm. Studien kunde inte signifikant faststalla att kon eller alder har en paverkan pa
deltagarnas syn pa tystnadskultur. Daremot visade studien motstridiga resultat eftersom
kvinnor uppfattade att tystnadskulturen paverkade deras arbete i hdgre utstrackning &n man.
Slutsatsen som dras &r att individer upplever tystnadskultur oavsett alder och kon, men den kan
paverka olika manniskor olika mycket beroende pa egenskaper, en sadan egenskap kan vara
konstillhdrighet.



I nationell savél som internationell kontext har under flera decennier forskning fokuserat
pa larares arbetsvillkor. Samtidigt som larare ofta lyfts fram som en vital arbetsgrupp som ar
med och lagger grunden for hur nasta generation formas ar larare en utsatt yrkesgrupp bade
géllande den psykosociala och den fysiska arbetsmiljon. Larare vittnar om dels fysiska problem
sdsom hdga ljud, osakra utemiljoer och dels psykosociala problem sasom hdg arbetsbelastning
och stress (Mansson & Persson, 2004). Dartill visar nationella kartlaggningar pa att det tycks
rada en tystnadskultur i skolan som kan bidra till att de larare kanner radsla infor att lyfta
problem med sina arbetsgivare, undviker att engagera sig fackligt samt undviker att lyfta
problem med sin arbetsgivare harrérande arbetsbelastning och arbetsmiljo i réadsla for
repressalier (se t.ex. Sveriges larare, 2022). Trots att tystnadskultur potentiellt kan bidra till en
forsamrad psykosocial arbetsmiljo, saknas forskning kring larares syn pa detta fenomen. Syftet
med foreliggande studie ar darfor att belysa och bidra med ny kunskap om larares syn pa den
eventuella tystnadskultur som rader pa deras arbetsplats. Vidare amnar studien undersoka om
det finns nagot samband mellan lararnas kon och alder och hur de ser pa tystnadskultur.

Tystnadskultur som begrepp ar komplext och kan definieras pa flera satt och ses ur olika
perspektiv, sasom till exempel i den samhélleliga debatten kring kriminella natverk (Bra,
2019). Internationella studier har till exempel undersokt maffiagrupper dér det rader en
tystnadskultur bland saval de som tillhér maffian som de som bevittnar eller utsatts for de brott
som begas av maffian (Lavorgna et al., 2013). Att beratta, eller tjalla, om vad som sker inom
ramen for maffians makt innebdr en risk for samtliga involverade individer och
tystnadskulturen hinger dédrfor ofta samman med en kultur av ridsla. Det vill séga, “ingen ser
eller hor nagot” i rddsla for maffians himnd (Bra, 2019). Men tystnadskulturen ar inte
forbehallen de kriminellas varld, utan har studerats aven inom rattsvasendet. Bland poliser
tycks det till exempel rada informella regler dar kollegor inte rapporterar om andra kollegors
begangna tjanstefel (Ivkovic & Shelley, 2008). Saledes tycks olika individer folja olika
normsystem samt forhalla sig till den tystnadskultur som rader inom ett visst kollektiv pa olika
villkor. Faktorer sdsom status, kon, geografisk placering och tillhdrighetsgrad till kollektivet
spelar alltsa in, samt forestallningar, normer om vad som géller inom kollektivet (Bra, 2019).
Tystnadskultur ar ockséa nagot som kan rada kring vissa typer av brott eller arbetsmiljéproblem.
Sexuella 6vergrepp och sexuella trakasserier pa arbetsplatsen ar exempel pa detta. Nagot som
blev synbart under #Metoo ar 2017 nar arbetstagare, som blivit utsatta av andra arbetstagare
eller arbetsgivare, vittnade om att de undvikit att beratta om sin utsatthet av radsla for negativa
konsekvenser (Andersson m.fl., 2020).

Det finns olika anledningar till att individer inte vagar ga emot en radande tystnadskultur
och beratta om radande arbetsmiljoproblem. En anledning kan vara att individen inte vill
berétta av rddsla for att bli av med sitt jobb och inkomstkélla (Roger & Henson, 1997). En
annan anledning kan vara fortroende, tillit och transparens (Capell et al., 2017). Sexuella
trakasserier kan vara traumatiska upplevelser och den utsatte individen kan vérdera det som
hogst privat information. Att beratta kraver ett klimat som ar tillatande, inlyssnande och
fortroendefullt. Ar arbetsklimatet praglat av en tystnadskultur kan avsléjandet av sadan privat
och personlig information leda till repressalier sasom utfrysning, misstroende eller mobbning
vilket gor att den utsatte forblir tyst och att tystnadskulturen reproduceras (Capell et al., 2017).

Denna studie syftar till att undersoka tystnadskultur bland larare och deras syn pa
fenomenet. En del av tystnadskulturen bland l&rare har visat sig vara en radsla infor en
I6nesankning vid visat motstand mot sin arbetsgivare (Sveriges Larare, 2022). For att forsta
problematiken bakom den radslan kommer det forst att ges bakgrund for finansieringen av det
svenska skolsystemet samt hur det paverkar lararna. New Public Management (NPM, Sveriges
Larare, 2022) ar nagot som fatt genomsyra den svenska skolan i decennier. NPM innebér att
fokus for skolsystemets finansiering ligger pa maétbara prestationer, rationalisering av
verksamheter, interna marknader och kontinuerlig kostnadseffektivisering. Skolan kan alltsa



liknas vid ett foretag som &ar konkurrensutsatt pa en intern marknad och eleverna vid skolan ar
en form av vara (Sveriges Larare, 2022). Skolor tilldelas en summa pengar for varje elev och
ju fler elever desto storre I6nsamhet for skolan. Larares prestationer varderas av arbetsgivaren
och de l6nesatts individuellt efter arbetsgivarens syn pa dessa. Den individuella lénesattningen
har lett till att lararens inkomst till stor del beror pad om hen ar omtyckt av arbetsgivaren. For
att vara en omtyckt larare stalls krav om goda lararprestationer, vilket visar sig i form av att
elever gar ut med ‘bra’ betyg samt att det inte uppstér problem mellan elever, mellan elever
och larare eller mellan larare och vardnadshavare i de klasser dar lararen har ansvar. Att
problem uppstar kan leda till ett forsamrat rykte for skolan och en forlust av intakter i form av
elever samt att skolan inte attraherar nya elever (Sveriges Lérare, 2022).

Att skolans rykte ar avgorande for dess dverlevnad kan leda till att larare undviker att
lyfta problem med sin arbetsgivare for att inte riskera missndje fran arbetsgivaren och en
eventuell I6nesédnkning (Sveriges Larare, 2022). En studie av Sveriges Larare (2022) med 6000
deltagande larare visade att 39% av de deltagande ldararna hade fatt en samre loneutveckling
efter att de hade patalat brister om verksamheten. Samma studie visade ocksa att tystnadskultur
rader inom samtliga verksamheter och att majoriteten av alla deltagande larare vittnar om en
upplevd tystnadskultur. De problem som pavisades var att lararna kanner radsla infor att lyfta
problem med sin arbetsgivare, undviker att engagera sig fackligt samt inte vagar lyfta problem
med sin arbetsgivare harrorande arbetsbelastning och arbetsmiljé. En annan liknande svensk
kartlaggning bland Lérarnas Riksfoérbunds medlemmar vittnar om samma problematik
(Bergling & Bruér, 2019). | denna studie uppgav 50% av de 981 deltagande lararna att en
tystnadskultur rader, 43% att de erhallit repressalier efter att de har kritiserat verksamheten och
52% har avstatt fran att lyfta problem i radsla for repressalier. Hela 81% uppgav att de inte ville
rikta kritik mot verksamheten pa grund av réadsla for en l16nesankning, 71% angav att de inte
ville skada relationen med ledningen (Bergling & Bruér, 2019).

Internationell forskning visar pa liknande problematik som i Sverige. | en studie av
Husrevsahi (2015) undersoktes hur organisatorisk mobbning och tystnadskultur korrelerar
bland turkiska larare. Enligt Hisrevsahi (2015) &r organisatorisk mobbning ett beteende dar
anstallda i en organisation systematiskt utsatts for trakasserier, hot och diskriminering fran
arbetsgivaren eller andra anstéllda. Studien visade att organisatorisk mobbning gentemot larare
korrelerade med tystnadskultur bland larare. Det vill sdga, de larare som blivit utsatta for
mobbning hade en hogre tendens att inte prata om radande problem pa arbetsplatsen. Vidare
visade studien att bidragande faktorer till en tystnadskultur bland annat var en réadsla infor
forlust av anstéllning, forsamrad relation med arbetsgivaren eller kollegor samt utfrysning
(Husrevsahi, 2015). Det finns dock studier som visar att tystnadskultur inte tycks existera i en
storre utstrackning bland larare. I en studie undersokte turkiska forskare yrkesgymnasielérares
uppfattning av fenomenet och fann att de deltagande lararna uppfattade endast en lag grad av
tystnadskultur (Glimiiseli & Girgin, 2021). Déremot visade samma studie att den prosociala
tystnaden var hog. Vilket innebdr att information doljs i syfte att skydda konfidentiell
information och att arbetstagare &r tysta nér det kommer till organisationens och deras kollegors
interna information. Prosocial tystnad behdver med andra ord inte vara nagot daligt utan bottnar
snarare 1 en solidaritet gentemot sin organisation (Giimiiseli & Girgin, 2021).

| foreliggande studie tar vi utgangspunkt i den problematik som tystnadskultur innebir,
alltsa att arbetstagare inte uttrycker sina asikter i radsla for sin arbetsgivare snarare &n att visa
solidaritet. Studien tar dock, i likhet med Gilimiiseli och Girgin (2021), hénsyn till huruvida
upplevd tystnadskultur korrelerar med variablerna kon och alder. I sin studie fann Giimiiseli
och Girgin (2021) att upplevd tystnadskultur korrelerade med alder, men inte med kon.
Deltagare i aldrarna 24-29 ar tenderade att uppleva en hogre niva av tystnadskultur &n de som
var éver 50. Forfattarna menade att en moéjlig forklaring till detta kan vara att de i aldersgruppen
24-29 ar paverkas mer av inre missndje, stress och alarmerande forhallanden, oréattvisa och



auktoritara attityder hos arbetsgivare, i jamforelse med de &ldre deltagarna. Att de véljer att
tiga istallet for att saga ifran i svara situationer kan bero pa att de har otillracklig kunskap och
erfarenhet (Giimiiseli & Girgin, 2021). For att fordjupa forstaelsen av faktorer hos ldrarna som
kan paverka deras syn pa tystnadskultur undersoks i den aktuella studien hur svenska larare ser
pa tystnadskultur och huruvida alder och kén paverkar deras upplevelse av tystnadskultur. En
studie som undersokte tystnadskultur ur ett annat perspektiv &r Castagno (2008) vars syfte med
studien var att undersoka hur tystnad och brist pa en diskussion om rasism uppratthaller
strukturer av ojamlikhet och legitimerar vit 6verlagsenhet. Hon undersokte tva skolor i USA
dar hon intervjuade elever och larare. Eleverna visade upprepade ganger en bristande forstaelse
for rasism och skamtade frekvent pa bekostnad av andra manniskors etnicitet. Lararna undvek
darfor diskussioner om rasism och ville inte kannas vid situationer dér rasism hade uppstatt. |
likhet med tidigare forskning (t.ex. Sveriges larare, 2022; Bergling & Bruer, 2019) kom
Castagno (2008) fram till att tystnaden tycks bero pa att den &r bade atravard och fordelaktig
for lararna. Att bryta tystnaden skulle innebéra en risk for konflikter i klassrummet samt att det
riskerar att vacka obehagliga kénslor hos lararna. Eftersom att lararna vill “gora alla ndjda” och
inte lyfta obekvédma samtalsémnen riskerar de att utveckla ett stangt samtalsklimat dér vita
personer gynnas (Castagno, 2008).

Teoretiskt ramverk

Denna studie utgar fran Morrisons teori om tysta arbetstagare och dess paverkan pa
organisationen (Morrison, 2014). Den utgar aven ifran olika socialpsykologiska teorier om
konformitet samt teorier om makt och beroende (Williams, 2007; Sistrunk & McDavid, 1971,
Aronson, 2004; Goldberg, 1993) vilket kommer presenteras l6pande. Morrison (2014) menar
att arbetstagarna utgor en vésentlig del av organisationen och deras synpunkter samt forslag ar
avgorande for att organisationen ska kunna forbli konkurrenskraftig pa marknaden.
Arbetstagarnas rost ar saledes oumbérlig och om den tystnar hotas organisationens éverlevnad.
For att arbetstagare ska vaga uttrycka sin asikt kravs ett tillitande arbetsklimat, dar
arbetstagarna uppmuntras att uttrycka sin rost och dar deras asikter samt synpunkter tas pa
allvar. Det kravs ocksa att det finns en stark drivkraft bakom arbetstagarnas 6nskan att uttrycka
sig, exempelvis arbetstillfredsstéllelse, 6nskan om inflytande, frustration eller ilska 6ver en
specifik situation eller en kénsla av att organisationen verkligen bryr sig om sina anstéllda.
Aterhdllande krafter kan forhindra arbetstagare fran att uttrycka sin &sikt. Dessa kan vara radsla
for repressalier eller hamnd, kanslan av avskildhet eller isolering, en ledarskapsstil som
uppmuntrar till tystnad och brist pa tid eller resurser for att uttrycka sig. En organisations
formaga att hantera dessa aterhallande krafter och framja en miljo som uppmuntrar
arbetstagarna att uttrycka sin asikt kan darfor ha avgorande betydelse for organisationens
framgang pa lang sikt (Morrison, 2014).

Det finns inte ndgon enhetlig teori om vad konformitet och makt ar och vad det innebér
for individer. Studien kommer darefter utga fran konformitet och makt som ett paraplybegrepp
och belysa olika perspektiv pa det. Konformism &r ett beteende inriktat pa att vara i harmoni
med och efterleva de regler och normer som rader (NE, u.d). Konformitet bottnar i
evolutionsteorin som héavdar att méanniskan &r i grunden ett flockdjur som standigt ar pa jakt
efter en tillhorighet. Tillhdrighet har varit grunden for var 6verlevnad sen urminnes tider och
praglar den moderna méanniskan. Att tillhora en grupp blir darfér av sadan vikt att vi ar villiga
att offra andra delar av oss sjélva sasom var asikt, perception, uppfattning eller vart beteende
for att ha en tillhorighet (Forsyth, 2018). Manniskan har en biologisk instinkt att tillhéra en
grupp vilket kommer generera i att hon jamfor sin perception av verkligheten med gruppens
for att forsoka fa de tva att stimma 6verens, vilket sker omedvetet sasom medvetet. Individen



kommer ndmligen eventuellt se sig sjalv som en del av gruppen och utveckla samma tankesétt
som gruppen. Den processen sker framst i rddsla for att mista sin tillhdrighet och trygghet.
Individen kan vara av uppfattningen att hen har samma tankesatt som gruppen men individen
kommer ocksa anpassa sig omedvetet i syfte att passa in. Manniskan utvecklar med andra ord
sin mentala representation i samklang med sin omgivning (Brehm m.fl., 2005).

Konformitet paverkar dock inte alla individer likadant. Tre faktorer ar avgérande for att
en individ ska falla for sa kallat grupptryck (Aronson, 2004). Dessa ar internalisering, beundran
och eftergivenhet. Internalisering innebér att individen absorberar gruppens asikter och normer
for att gora dem till sina egna. Beundran betyder att individen kommer att anpassa sitt beteende
i ren beundran av en annan individ och for att bli accepterad av personen i fraga. Graden av
eftergivenhet avgor vad individen &r beredd att géra for att undvika repressalier eller erhalla
beldning (Aronson, 2004). Huruvida individens konstillhérighet korrelerar med konformitet ar
inte klarlagt. Vissa studier har visat att det inte tycks foreligga nagon skillnad mellan kvinnor
och man med avseende pa graden av konformitet medan andra studier har visat att kvinnor
tycks vara mer konforma an man (Sistrunk & McDavid, 1971). Studier som visar att kvinnor
ar mer konforma &n mén ar i linje med Goldbergs teori om stereotypiskt kvinnliga respektive
manliga egenskaper, sdsom att kvinnor &r beroende och relationsorienterade medan man ar
sjalvstandiga och tavlingsorienterade (Goldberg, 1993). For att fa béattre forstaelse kring varfor
manniskan ar konform kommer foljande redogora for vad som kan uppsta nar manniskan mister
sin grupptillhorighet. Enligt Williams (2007) innebdar utfrysning en mindre extrem social
isolering och handlar om att exkludera en person fran en grupp, vanligtvis genom utfrysning i
form av att ignorera, undvika eller uttryckligen forvisa den. Né&r en individ blivit utstott kdnner
den sig forrad vilket kan leda till kanslor sdsom frustration, chock, angest, stress och ensamhet.
Det kan &ven leda till depression och fysiska negativa effekter.

En annan aspekt till varfér manniskan ar konform &r att hon kan vara i beroendestallning
till en annan aktor. Likt tystnadskultur & makt ett komplext begrepp utan en géngse definition.
Ritzer & Stepnisky (2015) skriver att makten en aktdr har 6ver en annan aktor kan ses som en
omvand funktion av hens beroende till den andre aktdren. Det innebdr att makthavarens makt
grundar sig i den andre aktorens beroende av makthavaren. For att makthavaren ska kunna
utéva sin makt kravs det alltsa att den andre ar i beroendestallning. Heide et al (2013) menar
att i en organisation finns det alltid en inbyggd hierarki som tyder pa ett ojamlikt
maktforhallande. Dessa maktrelationer ar avgorande for hur arbetstagarna kommunicerar med
sin arbetsgivare. Eftersom att arbetstagaren star i beroendestallning till sin arbetsgivare
kommer hen inte kommunicera pa ett avslappnat och arligt satt till skillnad fran
kommunikationen gentemot sina kollegor (Heide et al., 2013). Molm (2001) anser att for att en
aktor i maktposition ska kunna uppratthalla sin maktposition krévs det att den andra aktéren
lyder makthavaren. Lydnad uppkommer enklast genom bestraffning eller bel6ning och detta
utspelar sig olika beroende pa situation. I en lararkontext kan bestraffning innebara en samre
I6neutveckling, utfrysning eller utskélining av arbetsgivaren. Beloning kan innebdra en béttre
I6neutveckling, befordran eller en béttre relation med arbetsgivaren (Sveriges larare, 2022).
Det som sker enligt Molm (2001) &r att individen blir beroende av makthavarens beldningar
eller uteblivande bestraffningar. En relation som baseras pa lydnad &r oftast mer riskabel enligt
Molm (2001) da individen i beroendestallning upplever ett orattvist forhallande vilket kan leda
till konflikter. For att undvika en konflikt agerar makthavaren da mer belénande i syfte att
behalla den andre parten under lydnad (Molm, 2001).



Syfte och fragestallningar

Internationella och nationella kartlaggningar har visat att tystnadskultur tycks vara ett
arbetsmiljoproblem bland l&rare (Hisrevsahi, 2015, Sveriges Larare, 2022, Bergling & Bruer,
2019). Sveriges Larare (2022) utgor den mest omfattande svenska studien pa omradet, och har
darmed varit en stor inspirationskalla for studien. Med utgangspunkt i att tystnadskultur
existerar amnar vi undersoka foljande fragestéllningar: 1) Vad ar larares syn pa tystnadskultur
inom lararbranschen? 2) Hur paverkar lararnas kon och alder deras syn pa tystnadskultur? For
att undersoka dessa forskningsfragor har vi med hjélp av en enkatundersokning riktat oss till
larare i Goteborgsomradet. Fragorna i enkéten var bade slutna och 6ppna vilket méjliggjorde
for oss att analysera deltagarnas svar med en mixad metod (dvs. bade kvantitativ och kvalitativ
metod).

Metod

Deltagare

Studiens deltagare utgjordes av larare vid gymnasieskolor i Goteborgsomradet. Av de
1000 lararna som fick majlighet att delta i studien svarade 198 pa enkaten och darmed blev
svarsfrekvensen 19.8%. Av de deltagande lararna var 114 (57.6%) kvinnor, 80 (40.4%) mén,
2 (1%) hade en annan konsidentitet och 2 (1%) kunde eller ville inte uppge kon. | vara
regressionsanalyser (se avsnitt “Dataanalys” nedan) har endast de deltagare som uppgett att de
identifierar sig som kvinna eller man (n = 194) inkluderats. Deltagarna var mellan 23 och 68
ar gamla (M = 46.44 och SD = 11.759). I véra regressionsanalyser (se avsnitt “Dataanalys”
nedan) fordelades deltagarna i foljande alderskategorier: 30 ar eller yngre (n = 23, 11.79%),
31-40 ar (n = 42, 21.54%), 41-50 ar (n = 60, 30.77%), 51-60 ar (n = 40, 20.51%) och 61 ar
eller aldre (n = 30, 15.38%). De deltagande lararna uppgav att de hade varit larare i mellan 1
och 43 ar (M = 15.16 och SD = 10.315).

Material

Enkaten inneholl 20 fragor och pastaenden och tog cirka fem minuter att besvara.
Deltagarna fick inledningsvis ge sitt informerade samtycke till att delta i studien. De blev
informerade om studiens syfte, om att deras deltagande var frivilligt, att de nér som helst kunde
avbryta sitt deltagande, att om de l&mnade in sina svar godkénde de sitt deltagande samt att
deras svar fick anvandas i forskningssyfte. Enkéten inleddes darefter med att deltagarna fick
besvara demografiska fragor om alder, kén och erfarenhet. Déarefter foljde ett antal fragor och
pastaenden om deras syn pa tystnadskultur. Dessa fragor och pastaenden var uppdelade i fem
avsnitt: 1) “uttrycka ésikter”, 2) “gora misstag”, 3) “vara sig sjalv”, 4) “lyfta problem” och 5)
“dvergripande tystnadskultur”. Avsnitt 1-4 inneholl pastdenden som deltagarna besvarade med
femgradiga likertskalor fran “1 instimmer inte alls” till “5 instdmmer helt”.

Avsnitt 1) “uttrycka asikter” inneholl fem pastaenden. De tvd forsta pastdendena var
“Jag dr bekvdm med att uttrycka mina asikter till kollegor” och “Jag upplever att mina kollegor
lyssnar pa mina asikter”. Pastdendena tre och fyra var identiska med de tva forsta pastdendena
forutom att ordet “kollegor” ersattes med ordet “chef”. Den femte fragan var “Jag upplever
inga negativa konsekvenser nér jag lyfter problem som jag ser pa arbetsplatsen”.



Avsnitt 2) “géra misstag” inneholl tre pastaenden. Likt avsnitt 1 inneholl detta avsnitt
tvé identiska pastaenden ddr orden “chef” och “kollegor” var den enda skillnaden. H&r svarade
dock deltagarna pa hur det ar att beratta om misstag istéllet for att uttrycka asikter. Deltagarna
fick daven i detta avsnitt svara pa ett pastdende géllande om de har upplevt negativa
konsekvenser.

Avsnitt 3) “vara sig sjilv” innehdll tva pastdenden som skilde sig fran avsnitt 1 och 2,
da deltagarna har fick svara pa i vilken utstrackning de kan vara sig sjalva och om de har
mojlighet att sticka ut fran normen.

Avsnitt 4) “lyfta problem” innehéll tre pastaenden och likt avsnitt 1 och 2 innehdll det
ett pastaende gallande om de har upplevt negativa konsekvenser. De tva resterande pastaendena
fokuserade pa om deltagarna upplevde att de kunde lyfta problem géllande exempelvis
arbetsuppgifter eller mobbning.

Avsnitt 5) “6vergripande tystnadskultur” inneholl tre fragor istéllet for pastdenden. Den
forsta fragan var uppdelad i tva delar. Forsta delen av fragan var “Har det uppstétt en situation
pa din arbetsplats som tyder pé att en tystnadskultur rdder?” med svarsalternativen ja, nej och
kan eller vill ej uppge. Svarade deltagarna ja, fick deltagarna mojlighet att ge exempel pa detta
i en fritext. De tva sista frdgorna hade svarsalternativ pa en femgradig likert skala som varierade
frén “1 mycket hog grad” till “5 mycket 1ag grad. Hir svarade deltagarna pa i vilken grad de
ansag att en tystnadskultur fanns pa arbetsplatsen samt dess paverkan.

Tillvagagangssatt

Den webbaserade enkaten konstruerades i ett google formular och en lank till enkaten
tillsammans med information om studien och vara kontaktuppgifter skickades ut via e-post.
Urvalet av larare bestamdes av ett obundet slumpmassigt urval (Bryman, 2018) déar vi forst
identifierade samtliga gymnasieskolor i Géteborgsomradet och darefter slumpade ut 20 skolor
for att na 1000 larare. Rekrytering av deltagare skedde genom att vi forst sammanstallde en
lista med de offentliga e-postadresser till larare som finns att tillga pa Sveriges skolors
hemsidor. Darefter nyttjade vi listan vid utskicket av enkaten. Enkéaten fanns tillganglig i drygt
en vecka och en paminnelse skickades ut efter tre dagar. Efter att enkéaten stangdes
kontrollerades svaren for att identifiera om nagot svar behévde bli exkluderat fran studien.
Detta kunde vara deltagare som ldamnat in utan att svara pa nagon fraga. Inga enkéatsvar
identifierades som felaktiga och darmed exkluderades ingen deltagare fran studien. Vidare
kunde svaren laddas ner till en excelfil varpa all data kunde féras in i verktyget SPSS 29 dar
samtliga analyser genomfordes.

Dataanalys

| syfte att skapa ett matt pa tystnadskultur och svara pa studiens forsta fragestallning
“vad dr larares syn pa tystnadskultur inom lararbranschen?” genomfordes en reliabilitetsanalys
pa samtliga 15 pastaenden och fragor som matte tystnadskultur. Analysen visade att den interna
konsistensen var god, Cronbach’s a = 0,928, och lag vl dver det rekommenderade gransvardet
0,7 (Bryman, 2018). Darefter indexerades samtliga 15 pastaenden och fragor om tystnadskultur
och ett medelvérde samt standardavvikelse raknades ut for varje deltagare som sedan anvéandes
i huvudanalysen. Reliabilitetsanalyser och indexering av avsnitten 1) “uttrycka asikter”
(Cronbach’s a = 0,838), 2) “gbra misstag” (Cronbach’s o = 0,819), 3) “vara sig sjdlv”
(Cronbach’s a = 0,789), 4) “lyfta problem” (Cronbach’s a = 0,763) utfordes for att ge en
nyanserad inblick i deltagarnas syn pa tystnadskultur. Avsnitt 5) “dvergripande tystnadskultur”



indexerades ej, utan varje fraga analyserades separat. Ytterligare tva reliabilitetsanalyser
utfordes for indexen “péstaenden relaterade till chef” (Cronbach’s o = 0,806) och “péstaenden
relaterade till kollegor” (Cronbach’s a = 0,730). Dessa index skapades av de péstaenden
relaterade till chef eller kollegor som ingick i avsnitt 1) “uttrycka asikter” samt avsnitt 2) “gdra
misstag”. Alla index hade saledes ett hogre varde an det rekommenderade gransvardet 0,7.
Medelvérde och standardavvikelse berdknades for alla index for att sedan utfora beroende t-
test mellan indexen i syfte att bedéma om det fanns en signifikant skillnad. Bonferroni
korrigering nyttjades for t-test som utférdes pa samma data for att undvika typ-1 fel.

For att ytterligare besvara den forsta fragestallningen genomfordes en tematisk analys
av fritextsvaren kring deltagarnas upplevelser av tystnadskultur. 56 deltagare valde att skriva
om sina upplevelser och dessa svar analyserades tematiskt baserat pa Braun & Clarke (2006).
Vi borjade med att lasa igenom alla fritextsvar for att bekanta oss med all data. De svar som
rorde tystnadskultur, sammanstélldes i en lista och for att identifiera olika teman sorterade vi
svaren och brét ned dem till en punktlista dar varje svar fargkodades efter dess likhet med andra
svar. De sorterade och fargkodade svaren granskades darefter for att urskilja potentiella teman.
Dérefter gjordes en forfinad sortering av koderna for att urskilja potentiella underteman, samt
valja ut belysande citat. De tre teman och de sju underteman som identifierades aterses i Tabell
2 (se avsnitt Ldrares syn pa tystnadskultur: Tematisk analys nedan).

FOr att besvara studiens andra fragestéllning “Hur paverkar lararnas kon och alder deras
syn pa tystnadskultur?” genomfordes forst tva oberoende t-test med kon som oberoende
variabel och de tva fragorna i avsnitt 5 om i vilken grad deltagarna ansag att en tystnadskultur
fanns pa arbetsplatsen och om denna tystnadskultur paverkade deras arbete som beroende
variabler. Vidare genomfordes tva oberoende F-test med alder som oberoende variabler med
samma fragestallningar som beroende variabler. Signifikanta resultat av F-testet analyserades
ytterligare genom ett Tukey post hoc-test.

Slutligen genomfordes tva enkla linjara regressionsanalyser med prediktorerna kon
samt alder men vid dessa analyser var istallet den beroende variabeln indexet som skapades
med de 15 pastadenden och fragor som matte tystnadskultur i denna studien. Signifikansnivan
for alla analyser baserades pa Bryman (2018) rekommendationer dar p > 0,05 betyder att
nollhypotesen inte kan forkastas.

Etiska reflektioner

Det finns olika forhallningssétt for att alla deltagare ska kéanna sig trygga med att delta.
Denna studie utgar ifran Bryman (2018) rekommendationer som framforallt fokuserar pa
integritet, frivillighet, anonymitet och konfidentialitet. Bakgrundsfragor som koén och alder
samt studiens amne tystnadskultur kan vara kansligt och darmed var det viktigt att félja dessa
principer. For att sdkerstélla integritet och deltagarnas frivillighet var det viktigt att
kommunicera till deltagarna att de inte behovde svara pa fragorna. Studien erbjod saledes
mojligheten att hoppa dver frdgor eller svara “Jag vet inte” eller “Kan eller vill inte uppge”.
Mejlutskick till deltagarna, exempelvis paminnelser, kontrollerades ocksa eftersom det var
viktigt att mejlen inte k&ndes tvingande utan endast uppmuntrade deltagarna till att medverka.

For att sékerstalla anonymitet och konfidentialitet anonymiserades deltagande skolor
och personuppgifter hanterades pa ett varsamt satt for att minska risken for spridning. For att
bevara deltagarnas anonymitet redovisas deltagarnas svar pa gruppniva i de statistiska
analyserna dar deltagarnas individuella svar inte kan urskiljas. | den tematiska analysen har vi
sakerstallt deltagarnas anonymitet genom att inte efterfraga kansliga personuppgifter och
utesluta eller censurera deltagarnas fritextsvar om de pa nagot satt skulle kunna sparas tillbaka
till dem som person.



Resultat

Léarares syn pa tystnadskultur

For att besvara fragestillningen “Vad é&r arbetstagarnas syn pa tystnadskultur inom
lararbranschen?” genomfordes forst en deskriptiv analys av deltagarnas svar pd fragor om
tystnadskultur. | Tabell 1 aterfinns index for olika aspekter av tystnadskultur. Samtliga index
varierar pa en skala fran 1 till 5, dar ett lagre medelvarde innebér att deltagarna upplever en
hogre grad tystnadskultur. Pa de mer évergripande fragorna om tystnadskultur: “I vilken grad
anser du att det finns en tystnadskultur pa din arbetsplats?" och “I vilken grad anser du att
tystnadskulturen paverkar dig i ditt arbete?" svarade deltagarna att det i viss utstrackning
forekom en tystnadskultur pa deras arbetsplats (M = 3.700 och SD = 1.147) och att denna
tystnadskultur kunde paverka dem i deras arbete i viss utstrackning (M = 3.810 och SD =
1.231).

Tabell 1

En presentation av medelvarde och standardavvikelse for studiens index

M SD
Pastaenden relaterade till chef 3,781 0,965
Pastaenden relaterade till kollegor 4,185 0,723
Uttrycka asikter 3,817 0,867
Gora misstag 4,031 0,932
Vara sig sjalv 3,758 0,892
Lyfta problem 4,292 0,857

For att undersoka hur deltagarna sdg pa de olika aspekterna av tystnadskultur
genomfordes forst ett beroende t-test med “pastaende relaterade till kollegor” och “pastaenden
relaterade till chef”. Resultatet visade pa en signifikant skillnad, t(194) = 6.59, p <.001, d =
472, 95% KI [.322, .617] som innebdr att deltagarna upplevde lagre grad av tystnadskultur i
relation till sina kollegor i jamforelse med sin arbetsgivare. Vidare genomfordes sex beroende
t-test mellan indexen “uttrycka &sikter”, “géra misstag”, “vara sig sjdlv” och “lyfta problem”.
Det forelag signifikanta skillnader mellan “uttrycka ésikter” och “lyfta problem”, t(194) = 8.82,
p <.001, d = .632, 95% KI [.477, .785] och mellan “uttrycka asikter” och “géra misstag”,
t(191) = 3.13, p = .002, d = .226, 95% KI [.083, .369]. Dessa resultat visar att deltagarna
upplevde en hogre grad tystnadskultur gidllande aspekten “uttrycka asikter” jamfort med “lyfta
problem och “géra misstag”. Aven mellan “vara sig sjilv” och “lyfta problem”, t(191) = 9.83,
p <.001,d=.709, 95% KI [.550, .867] samt mellan “vara sig sjalv”’ och “géra misstag”, t(189)
=3.63, p <.001, d = .263, 95% KI [.118, .408] forelag signifikanta skillnader. Dessa resultat
visar ocksd att deltagarna upplevde en hogre grad tystnadskultur gillande aspekten “vara sig
sjdlv”’ jamfort med “lyfta problem” och “gdéra misstag”. Vidare visade analyserna pa
signifikanta skillnader mellan “lyfta problem” och “géra misstag”, t(189) = 4.95, p <.001, d
=.359,95% KI[.212,.505] medan det inte foreldg ndgon signifikant skillnad mellan “uttrycka
asikter” och “vara sig sjalv”, t (193) = 1.12, p = .264, d = .080, 95% KI [-.061, .221]
Analyserna visar att deltagarna upplevde en hogre grad tystnadskultur géllande aspekten “gdra
misstag” jamfort med “lyfta problem” men att det inte gick att faststdlla ndgon skillnad i graden



tystnadskultur deltagarna upplevde mellan de tva aspekterna “uttrycka asikter” och “vara sig
sjilv”. En Bonferroni korrigering av t-testen pa samma data angav den nya signifikansnivan
dar p > .0083 betyder att nollhypotesen inte kan forkastas. Den nya signifikansnivan paverkade
inte resultatet utan alla tidigare signifikanta resultat kvarstar.

Hur paverkar kon och alder tystnadskultur

For att undersoka skillnaderna mellan mén (M = 3.96 och SD = 1.049) och kvinnors (M
=3.65 och SD = 1.253) uppfattning vad galler om tystnadskulturen férekommer pa
arbetsplatsen genomfordes ett oberoende t-test med fragan “I vilken grad anser du att det finns
en tystnadskultur pa din arbetsplats?" som den beroende variabeln, t(191) = 1.847, p = .066, d
=.270, 95% KI [-.018, .557]. Vidare genomfdrdes ett oberoende t-test for att jamfora mén (M
= 4.26 och SD = 1.087) och kvinnors (M = 3.72 och SD = 1.339) uppfattning av
tystnadskulturens inverkan pa deras arbete med fragan “I vilken grad anser du att
tystnadskulturen paverkar dig i ditt arbete?" som beroende variabel, t(191) = 2.958, p = .003,
d = .432, 95% KI [.142, .721]. Resultaten visar att det inte finns nagon signifikant skillnad
mellan kénen nar det géller deras uppfattning av tystnadskulturens férekomst, men att kvinnor
i hogre grad an man uppfattade att tystnadskulturen paverkade deras arbete.

For att undersoka skillnaderna mellan aldersgrupperna 30 ar eller yngre (M = 4.17 och
SD = 0.984), 31-40 &r (M = 3.66 och SD = 1.153), 41-50 &r (M = 3.75 och SD = 1.174), 51—
60 ar (M = 4.03 och SD = 1.250) och 61 ar eller aldre (M = 3.30 och SD = 1.208) uppfattning
vad galler om tystnadskulturen forekommer pa arbetsplatsen genomfardes ett F-test med fragan
“I vilken grad anser du att det finns en tystnadskultur pa din arbetsplats?" som den beroende
variabeln, F(4, 184) = 2.465, p = .047, n? = .050, 95% KI [0, .103]. Ett F-test genomférde
ocksa for att jamfora aldersgrupperna 30 ar eller yngre (M = 4.50 och SD = 1.058), 3140 ar
(M = 3.86 och SD = 1.280), 41-50 ar (M = 3.80 och SD = 1.350), 51-60 ar (M = 4.05 och SD
= 1.358) och 61 ar eller aldre (M = 3.73 och SD = 1.285) uppfattning av tystnadskulturens
inverkan pa deras arbete med fragan “I vilken grad anser du att tystnadskulturen paverkar dig
i ditt arbete?" som beroende variabel, F(4, 178) = 1.504, p = .203, n? = .031, 95% KI [0, .074].
Dessa resultat visar att det finns en signifikant skillnad mellan aldersgrupperna gemensamt och
tystnadskulturens forekomst, men att det inte finns en signifikant skillnad angaende
tystnadskulturens inverkan pa deltagarnas arbete. Vidare genomfordes ett Tukey post hoc test
mellan aldersgrupperna och tystnadskulturens forekomst. Resultatet visade att det inte fanns
nagon signifikant skillnad mellan nagra aldersgrupper, p > .05.

For att undersoka om kon och alder paverkar synen pa tystnadskultur genomfordes tva
enkla linjéra regressionsanalyser med studiens index av tystnadskultur som beroende variabel
(M = 3.988, SD = 0.778). Regressionsanalysen for kvinnor (M = 3.908 och SD = 0.813) och
man (M = 4.093 och SD = 0.720) visade att kon inte kunde signifikant forklara variansen
(1.4%), R? = .014, F(1, 171) = 2.43, p = .12. Kon kunde inte heller signifikant forutsaga synen
pa tystnadskultur, B =-.19, 95% KI [-.420, .049], t(171) = 1.56, p = .12.

Regressionsanalysen for aldersgrupperna 30 ar eller yngre (M = 4.200 och SD = 0.834),
31-40 ar (M = 3.868 och SD = 0.664), 41-50 ar (M = 3.909 och SD = 0.823), 51-60 ar (M =
4.030 och SD = 0.870) och 61 ar eller dldre (M = 3.963 och SD = 0.898) visade att alder inte
kunde forklara variansen (< 0.01%), R?<.001, F(1, 172) = .08, p = .78. Alder kunde inte heller
forutsaga synen pa tystnadskultur B =-.014, 95% Kl [-.114, .086], t(172) = .28, p =.78.
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Larares syn pa tystnadskultur: Tematisk analys

| detta avsnitt presenteras den tematiska analysen av deltagarnas fritextsvar i relation till
deras syn pa tystnadskultur och situationer dar de upplevt tystnadskultur. 70 deltagare (35.5%)
besvarade frigan “Har det uppstitt en situation pd din arbetsplats som tyder pa att en
tystnadskultur rader?”. 56 av dessa deltagare valde att ange vidareutveckla detta svar 1 fritext.
Svaren analyserades tematiskt och de tre identifierade temana och dess underteman presenteras
i Tabell 2. Citaten aterges utan hanvisning till deltagarnas id for att skydda deras identitet.

Tabell 2
En presentation av den tematiska analysens huvudteman och underteman
Teman Underteman

Relation till arbetsgivare och ledning Lyfta kritik mot arbetsgivaren
Lyfta kritik mot ledningen

Relation mellan arbetsgivare och arbetstagare Lyfta kritik infor andra
Lyfta kritik mot kollegor
Visa solidaritet

Relation till ekonomiska incitament Lon
Befordran

Tema 1: Relation till arbetsgivare och ledning

Detta tema harror deltagarnas syn pa arbetsgivarens och ledningens ansvar i de
situationer dar det blivit tydligt for dem att tystnadskultur rader. Temat delas in i tva
underteman: Lyfta kritik mot arbetsgivaren och Lyfta kritik mot ledningen.

Lyfta kritik mot arbetsgivaren. 19 deltagare vittnade om att deras arbetsgivare var en
del av tystnadskulturen vilket gav upphov till situationer dar de erfarit tystnadskultur.
Deltagarna angav att nar de lyft fram brister i verksamheten med sin arbetsgivare har detta inte
mottagits val, deras arbetsgivare har tagit illa vid sig och blivit upprord av kritiken. Tva av
deltagarna svarade till exempel: “Chef som skéller ut om man uttrycker opopulér &sikt” och
“Han var oforutsdgbar och kunde bli mycket arg nir nédgot han ville eller ansag ifragasattes”.
Kritiken tycks harrora olika aspekter i verksamheten, men vad kritiken handlade om framgick
inte da de flesta deltagarna benimnde kritiken som “en impopulir asikt” och sillan vad den
asikten innebar. En deltagare svarade exempelvis: “Man fér inte blotta sig, eller 6ppet vara
kritisk, &ven om man framfor konstruktiv kritik”.

Lyfta kritik mot ledningen. 11 deltagare lyfte fram ledningens ansvar i situationer dar
det blivit tydligt for dem att tystnadskultur rader. Deltagarna menade att problemet Iag i
antingen relationen mellan arbetsgivare och ledningen — vilket aterspeglade sig i arbetsgivarens
beteende gentemot lararna — eller i relationen mellan arbetstagare och ledning om de hade
direkt kontakt med ledningen. Deltagarna vittnade om att ‘rétt’ beteende belonades och att
motstand bestraffas. Deltagarna menade att bestraffningarna skedde genom att de till exempel
blivit utestangda fran program och kurser, eller att de inte fatt tillgang till specifika verktyg.
Deltagarna angav att de kande en radsla infor att kritisera ledningsbeslut och de tryckte pa att
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radslan hade sin grund i att det kdndes obekvdmt och obehagligt. En deltagare angav
exempelvis “...men, om jag skulle ta upp "ledning-l&rare-problem" [...] eller andra problem
som innebar att jag riktar kritik uppat i organisationen, DA blir det obekvimt”. Deltagarna lyfte
dven fram att de inte var nagon idé att uttrycka sin asikt eftersom det inte skulle géra nagon
skillnad. En deltagare forklarade detta enligt foljande: “De flesta har gett upp att forsoka
meddela ledningen nagonting langre for att vi vet att inget kommer hidnda anda”.

Tema 2: Relation mellan arbetsgivare och arbetstagare

Detta tema harror deltagarnas syn pa det kollegiala ansvaret och relationen mellan
arbetstagare och arbetsgivare i de situationer dar det blivit tydligt for dem att tystnadskultur
rader. Temat delas in i foljande underteman: Lyfta kritik infor andra, Lyfta kritik mot kollegor
och Visa solidaritet.

Lyfta kritik infor andra. Tre deltagare lyfte fram att tystnadskulturen visade i
kollegors agerande i relation till deras arbetsgivare. Deltagarna angav att om en l&rare
framforde nagot pa ett mote dar flera kollegor inklusive chefen var samlade kunde den enskilda
lararen uppfatta det som att hen inte fick stdd av sina kollegor aven om de héll med lararen om
det som framfordes inte uppskattades av chefen. Detta exemplifieras genom en deltagare som
angav att “Man behandlas som en man inte vill beblanda sig med, ibland kan man fa ett ‘det
dér var bra sagt’, men det dr nér ingen i ledningen ser eller ndgon annan hor”. Vidare angav
deltagare att deras kollegor kunde halla med sin arbetsgivare vid métena for att senare uttrycka
missndje infor sina kollegor och en deltagare svarade: “Medhd0ll i gruppen nér rektor framfort
asikter, dar det i korridor senare later annorlunda”.

Lyfta kritik mot kollegor. Atta larare angav att de upplevt situationer dar de haft
problem med att rikta kritik mot sina kollegor. De angav att kritik mot en l&rares yrkesutdvning
inte mottas vél och darfér helst skall undvikas. Enligt deltagarna kunde detta yttra sig i
situationer dér en elev framfort kritik mot en larare till en annan l&rare eller nar en larare markt
att en annan kollega misskott sig. Deltagarna upplevde i dessa situationer att de inte kénde sig
bekvama med att lyfta den kritiken med lararen i fraga. En deltagare exemplifierar det genom
att svara: “Manga av lararna ‘tacker upp for varandra’ nir ndgon gor nagot fel. En viss kultur
rdder och om man avviker frdn normen s fryses man delvis ut”. Deltagarna angav dven att
detta kunde bero pa att de som larare vill ha en god stamning med de kollegor och larare som
star ndrmare rektorn dn de sjdlva. En deltagare uppger att: “Man ar radd att s.k favoritldrare
tjallar om de hor kénsliga saker om tex ledningsgruppen”.

Visa solidaritet. Tre av lararna vittnade om tystnadskulturen visar sig genom att de
‘tacker upp’ for sina kollegor pa olika sétt. Detta kan enligt deltagarna yttra sig genom att de
utfor en kollegas arbetsuppgifter for att denne skall slippa sjukskriva sig och pa sa vis framsta
som ‘besvirlig’ infor sin arbetsgivare. Det kan ocksa yttra sig genom att de, av solidariska skal,
tacker upp for en kollega nir nagot gér fel. En deltagare svarade till exempel: “Du skvallrar
inte pé en kollega nér elever framfort klagomal eller kritik™.

Tema 3: Relation till ekonomiska incitament

Detta tema harror deltagarnas syn pa tystnadskultur i relation till de ekonomiska
incitamenten, Lon och Befordran.

Lon. En problematik som framgick i deltagarnas svar kring situationer dar
tystnadskultur uppstatt ar att det finns ekonomiska incitament hos arbetstagarna som leder till
att de inte vill eller kan lyfta problem. Sju deltagare lyfte upp att deras 16n var viktigare &n att
patala brister i verksamheten. En deltagare svarade att: “Battre att bita ihop och vara tyst tycker
de flesta for annars syns det i lonekuvertet”. Tvé deltagare pekade aven pa den individuella
I6nesattningen som anledning till att tystnadskultur rader. Med réadsla for l6nesankning som
foljd av att framhalla problem och brister ar det battre att vara tyst, vilket en deltagare belyste
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med foljande citat: “Med den hierarki som finns idag &r det svart att utveckla den svenska
skolan pa ett bra satt".

Befordran. Tva deltagare lyfte fram att lararens mojlighet till befordran stélls mot deras
mojligheter att lyfta fram problem och brister. En deltagare svarade att: “Ja-ségare befordras
och far uppdrag som bitradande rektor och forsteldrare”. Deltagarna menade att lirare som
upptrader pa ett satt som gar i linje med arbetsgivarens énskemal har battre majligheter att bli
befordrade och behalla sin befordran, &ven om lararens upptradande inte gar i linje med lararens
egna 6nskemal.

Diskussion

Syftet med den har studien var att undersoka larares syn pa tystnadskultur samt att
undersoka om lararnas alder och kon paverkar deras syn pa tystnadskultur. Studien visar, i
enlighet med tidigare forskning (Bergling & Bruér, 2019; Hisrevsahi, 2015; Sveriges Larare,
2022) att det tycks finnas en viss tystnadskultur bland gymnasielarare i Goteborgsomradet.
35.5% av de deltagande lararna i studien angav att de haft erfarenhet av situationer da
tystnadskultur uppstatt. Vidare visade studien att lararna upplever tystnadskultur vid situationer
kopplade till sin arbetsgivare, ekonomiska sanktioner samt deras kollegor. Studien kunde inte
forklara om variablerna kon och alder hade nagon paverkan pa deltagarnas syn pa
tystnadskultur. Studien visade daremot att kvinnor uppfattade i storre utstrackning att
tystnadskulturen hade en inverkan pé deras arbete jamfort med man. Aldersgrupperna kunde
gemensamt forklara en viss skillnad for hur deltagarna uppfattade om tystnadskulturens
forekommer pa deras arbetsplats. Daremot kunde studien inte signifikant forklara hur denna
variation ser ut mellan aldersgrupperna. Med utgangspunkt i Morrison (2014) teori beror
tystnadskulturen pa att de aterhallande krafterna att bibehalla kulturen &r storre an drivkrafterna
att vilja bryta den. En viktig bidragande orsak till dessa aterhallande krafter ar konformitet
(Forsyth, 2018). Eftersom manniskan &r ett flockdjur vars grupptillnérighet &r avgorande for
deras 6verlevnad vill vi ogédrna bryta mot radande kultur (Brehm m.fl., 2005). Nedan kommer
vi forst att diskutera vara resultat gallande larares syn pa tystnadskultur och tystnadskulturens
relation till lder och kon. Darefter foljer en diskussion kring studiens begransningar och vara
forslag for framtida forskning i amnet larares syn pa tystnadskultur.

Léarares syn pa tystnadskultur

Vara resultat tyder pa att deltagarna ansag att tystnadskulturen — det vill sdga problem
att lyfta kritik — var mer omfattande i relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare an i
relationen mellan olika arbetstagare. Detta kan delvis forklaras av ojamlika maktrelationer
inom organisationen, dar lararna star i beroendestéllning till sin arbetsgivare och darmed inte
kan kommunicera transparent och &rligt i samma utstrackning som med sina kollegor (Heide
et al., 2013). Tidigare forskning har visat att om den ojadmlika maktrelationen tar en destruktiv
form kan det leda till en tystnadskultur (Morrison, 2014). For att underhalla en tystnadskultur
krévs att arbetsgivaren arbetar med bestraffning och bel6ning, vilket i praktiken innebér ett
arbetsklimat dar beteende som Gverensstdmmer med arbetsgivarens uppfattning belénas och
motstand bestraffas (Molm, 2001). Var tematiska analys visar, i linje med tidigare forskning
(Bergling & Bruér, 2019; Husrevsahi, 2015; Sveriges Lérare, 2022) att de bestraffningar som
arbetsgivare kan utdva handlar om saval ekonomiska sanktioner som ett visat oppet missnoje,
ilska eller motstand. Inom svensk skola rader individuell 16neséttning (Sveriges Léarare, 2022)
vilket deltagarna i var studie lyfte fram som en av anledningarna till den radande
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tystnadskulturen. Att bryta mot tystnadskulturen kan for den enskilde lararen fa ekonomiska
konsekvenser i form av I6nesankning, utebliven befordran alternativt att mista sin befordran.
Aven om lyfta problem férekom i en lagre grad jamfort med andra aspekter av tystnadskultur
visade den tematiska analysen att den individuella l6nesattningen kan komma att paverka
lararnas mojligheter att lyfta problem. Larare som anses vara "besvarliga”, det vill séga lyfter
problem men ocksa gor misstag eller uttrycker sina asikter, kan komma att bestraffas med hjélp
av ekonomiska sanktioner. En annan bestraffning som dessa "besvarliga” larare kan utséttas
for ar att fa oppen kritik av upprorda arbetsgivare. Lararna star i en beroendestallning till sin
arbetsgivare (Heide et al., 2013) och for att undvika att riskera att utsattas for bestraffning &ar
det av vikt att ingen osamja rader. Om bestraffningar sker som en konsekvens av att enskilda
larare lyfter problem och brister kan detta leda till en tystnad som reproduceras och indirekt
beldnas. Beltningar ar i likhet med bestraffningar en del av tystnadskulturen vilket utspelades
i resultaten av var tematiska analys dar enskilda larare lyfte fram att de som haller med sin
arbetsgivare blir befordrade, behaller befordran eller far 16neh6jning, medan de som inte gor
det riskerar l6nesankning. Beloning och bestraffning ar alltsa av lika vikt for arbetsgivaren for
att kunna behalla sina arbetstagare under lydnad, och undvika konflikter (Morrison, 2014).

Uttrycka asikter och att vara sig sjalv forekom i en hogre grad jamfort med andra
aspekter av tystnadskultur vilket tyder pa att det finns en tystnadskultur avseende de aspekterna.
Detta harror fran att tystnadskultur leder till ett stangt arbetsklimat (Capella et al., 2017) som i
sin tur hammar arbetstagarna fran att bade vara sig sjalv och uttrycka sin asikt vilket bottnar i
konformitet (Forsyth, 2018). Konformitet bottnar i sin tur i att ménniskan ar i behov av en
grupp vilket innebar att om lararen upplever ett stangt arbetsklimat kommer hen inte vaga lyfta
sin asikt da det finns risk for att det inte tas emot val och lararen riskerar darmed utfrysning
och att mista sin tillhorighet till gruppen. | den tematiska analysen lyfte deltagarna att det fanns
en radsla for utfrysning av sina kollegor samt en réadsla infor gruppens reaktion vid visat
motstand vilket dven pavisats i tidigare forskning och starker darmed tanken om att individen
ar konform och kommer prioritera grupptillhérigheten hogt (Bergling & Bruér, 2019;
Hisrevsahi, 2015; Sveriges Ldarare, 2022). Lé&rarna upplevde dven i en viss utstrackning
problem nar de gjorde misstag eller lyfte problem vilket tenderar att tystnad belénas av
arbetsgivaren da de far problem vid att bryta tystnaden. Riskerna med att bryta en tystnad blir
darmed storre an den potentiella utdelningen och lararen forblir tyst (Morrison, 2014).

Upplevelsen ar med andra ord mangfacetterad och bottnar i flera faktorer.
Arbetsgivaren spelar en stor roll i problematiken da hen ar makthavaren och har utrymme att
arbeta med bestraffning och bel6ning vilket tvingar lararna till lydnad (Molm, 2001; Morrison,
2014). Ett viktigt verktyg som arbetsgivaren har tillgang till & ekonomiska incitament, vilket
lamnar hen med ytterligare makt dver arbetstagarna. Ldrarna blir ldmnade utan val &n att lyda
for att behalla sin inkomst.

Tystnadskultur i relation till alder samt kon

Resultatet i denna studie kunde inte visa att kon paverkade synen pa tystnadskultur
genom regressionsanalysen. Det visade sig dock att det fanns en signifikant skillnad i vilken
utstrackning konen uppfattade att tystnadskultur paverkade deras arbete dar kvinnorna
upplevde det mer &n ménnen. Studien ger ddrmed motstridiga svar gallande relationen mellan
kon och tystnadskultur. Detta starks aven av tidigare forskning da korrelationen mellan kon
och konformitet har gett blandade resultat. Att kon korrelerar med upplevd tystnadskultur
starks dock av Goldberg (1993). Enligt Goldberg (1993) beror de skillnader mellan mén och
kvinnor i avseende pa deras grad av konformitet pa att stereotypiskt kvinnliga egenskaper, som
att vara beroende och relationsorienterad, inte gar i linje med beteendet att bryta en
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tystnadskultur. Stereotypiskt manliga egenskaper, som att vara sjalvstandig och inte beroende,
innebdr att en person ar mer bendgen att bryta en tystnadskultur. Men da dessa ar stereotypa
kvinnliga och manliga egenskaper séger det valdigt lite om de egenskaperna hos de deltagare
som deltog i foreliggande studie. Vi drar darfor slutsatsen, i enlighet med Goldberg (1993) att
kvinnliga respektive manliga egenskaper kan spela roll for grad av konformitet och benégenhet
att bryta mot tystnadskulturen, men dessa egenskaper ar inte nédvéndigtvis alltid kopplat till
konstillhérighet. Med andra ord, individuella egenskaper kan ha betydelse, oavsett kon.

Till skillnad fran tidigare forskning (Gilimiiseli & Girgin, 2021) kunde studien inte
faststalla att deltagarnas alder paverkar deras syn pa tystnadskultur. Resultatet for
aldersgrupperna gemensamt visade daremot i en viss utstrackning en skillnad men det gick inte
att konstatera nagon skillnad mellan aldersgrupperna nar det géller hur deltagarna uppfattade
om tystnadskulturens férekommer. En mojlig forklaring till att man inte kan faststalla alders
paverkan eller hur skillnaden ser ut mellan aldersgrupperna kan vara att tystnadskultur ar ett
socialpsykologiskt problem som paverkar alla individer, men i olika grad. Likt resonemanget
mellan kon och tystnadskultur kan det bero pa att olika individer reagerar olika pa grupptryck
och &r olika konforma. Aronson (2004) redogor for olika respons pa konformitet och férutsatt
att lararna gar i linje med det skulle en larare som har hog eftergivenhet sta ut med samre
arbetsvillkor i syfte att undvika att ta upp det med sin arbetsgivare for att undvika repressalier.
Den kommer ocksa att trana efter beloning genom att arbeta hardare for att reducera klagomal
fran elever och vardnadshavare samt inte framsta som “besvirlig” for sin arbetsgivare. En
larare med l3g eftergivenhet skulle bryta tystnadskulturen och ta upp det med sin arbetsgivare
alternativt byta arbete da hen inte varderar grupptillhérigheten lika hogt.

Begransningar och forslag till framtida forskning

Den storsta begransningen med foreliggande studie &r det stora bortfall som uppstod
vilket ocksa begransar studiens reliabilitet. Svarsfrekvensen var endast 19,8% vilket méjligen
hade kunnat undvikas om vi latit enkaten finnas tillganglig under en langre tid, alternativt om
vi haft mojligheten att lata administratorer vid de enskilda skolorna distribuera enkaten istallet
for att den kom fran oss som var okanda for de presumtiva deltagarna. Hade vi etablerat ett
samarbete med nagon inom organisationen hade detta dock kunnat leda till att arbetsgivare satt
stopp for arbetsgivarnas deltagande vilket vi ville undvika. Den laga svarsfrekvensen kan enligt
Bryman (2018) ocksa bero pa oro for att fa ett virus. FOr att motverka denna oro anvéndes ett
kant verktyg som Google formular. Trots detta fick vi ett lagt deltagande. Studiens urvalsmetod
ar ocksa en begransning eftersom den forutsatte att lararens e-postadress fanns tillganglig via
skolans webbplats. De eventuella larare vars e-postadresser inte fanns att tillga fick saledes inte
mojlighet att svara pa enkaten. En generalisering av resultaten ska darfor goras med
forsiktighet. Tidpunkten for denna studie var ocksa en begransning, da samtliga
gymnasieskolor i Goteborgsomradet hade pasklov samma vecka som enkaten fanns tillganglig
vilket kan ha bidragit till att larare inte var i tjanst och saledes inte hade mdjlighet att besvara
enkaten. Studien undersokte endast gymnasie-larare i Goteborgsomradet vilket innebér att
resultaten inte kan generaliseras till andra larargrupper eller geografiska omraden. Studien
baserades ocksa pa sjalvrapporterade data fran lararna, vilket kan paverka resultatens validitet
och reliabilitet eftersom studiens slutsatser dras baserat pa subjektiva asikter.

Framtida forskning kring larares syn pa tystnadskultur bor saledes fokusera pa att fa en
hogre svarsfrekvens, genom att dels lata deltagarna fa mer tid att slutféra studien. Framtida
forskning bor dven fanga upp fragan om synen pa tystnadskultur ur ett arbetsgivarperspektiv
och ledningsperspektiv da dessa parter tycks ha en stor roll i arbetstagarens uppfattning av de
problem som kan uppsta till foljd av radande tystnadskultur oavsett kulturens omfattning.
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Ytterligare forslag for framtida forskning ér att genomfdra djupintervjuer med arbetstagare och
arbetsgivare for att fa en djupare forstaelse kring de situationer dar tystnadskultur kan uppsta
samt undersoka eventuella satt att undvika att kulturen reproduceras.

Slutsatser

Studien har visat att en tystnadskultur bland larare existerar pa gymnasieskolor i
Goteborgsomradet samt att lararna upplevde tystnadskultur i en viss utstrackning nar det géllde
att uttrycka sina asikter, vara sig sjalva, géra misstag och lyfta problem. Det indikerar pa att
manniskan ar konform och inte vill bryta rddande normer i radsla for att mista sin
grupptillnérighet. Lararna upplevde dven tystnadskultur vid situationer relaterade till
arbetsgivare och kollegor och att tystnadskulturen relaterade till ekonomiska sanktioner. Det
tyder pa att lararna star i en stark beroendestallning till sin arbetsgivare i jamforelse med sina
kollegor och véljer darmed att lyda sin arbetsgivare i radsla for bestraffning. Studien lyckades
inte faststalla att kon paverkar synen pa tystnadskultur, men studien visade anda motstridiga
resultat eftersom kvinnor uppfattade att tystnadskulturen paverkade dem i deras arbete i hdgre
utstrackning an vad man gjorde. Studien lyckades inte heller faststélla att alder paverkade synen
pa tystnadskultur a&ven om aldersgrupperna gemensamt visade i en viss utstrackning en skillnad
angaende deras uppfattning om tystnadskulturen férekommer. Daremot gick det inte att pavisa
nagon skillnad mellan aldersgrupperna. Det pekar pa att, &ven om tystnadskultur kan paverka
alla manniskor, sd kan den paverka olika individer pa olika sitt, oberoende pa deras
konstillhdrighet och alder.
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Bilagor

Bilaga A - Enkat

4
.

Tystnadskultur

Detta &r en studie som avser att undersoka ldrares syn pa tystnadskultur. Om du valjer att delta i studien
kommer du forst att att fa svara pa nagra fragor om dig och déarefter f& besvara ett antal fragor kring
tystnadskultur. Du kan alltid hoppa over fragor som du av olika anledningar inte vill svara pa. Bevarandet av
enkéten kommer ta ca 5 minuter.

Resultaten kommer att rapporteras pa gruppniva, vilket innebér att dina svar inte kommer att kunna kopplas till
dig som person. De uppgifter som du anger vid deltagandet i studien kommer endast anvandas till som
underlag for vart examensarbete i personalvetenskap vid Géteborgs universitet. Dina svar kommer att
behandlas s& att inte obehoriga kan ta del av dem.

Ditt deltagande &r frivilligt och du kan nédr som helst vélja att avbryta deltagandet. Om du vill avbryta ditt
deltagande behéver du bara stanga ner webblasarfénstret. Om du valjer att inte delta eller vill avbryta ditt
deltagande behéver du inte uppge varfor.,

Du behdver vara minst 18 ar fér att delta i denna studie.

Har du fragor om studien eller vill ta del av dess resultat ar du valkommen att kontakta oss, Daniel Amby och
Alice Edblad via vara mejl-adresser: gusambyda@student.gu.se & gusedblal@student.gu.se

Klicka vidare far att lamna samtycke till att delta i studien:

Jag har tagit del av informationen och samtycker till att delta. Jag godkanner att den information jag lamnar
kommer att anvandas i forskningssyfte.

Bakgrundsfragor

Har faljer nagra fragor om dig som deltar.

Vad ar din konsidentitet?

Man
Kvinna
Annan kénsidentitet

Kan eller vill j uppge

Hur gammal &r du? (Ange alder)

Kort svarstext

Hur 1ange har du arbetat som larare? (Ange antal ar)

Kort svarstext




Pastdenden om tystnadskultur

L
f'«

Mu féljer nagra pastaenden om tystnadskultur dar du ska ta stéllning utifran dina personliga reflektioner.
Vanligen lds varje pastaende noggrant och avgor darefter i vilken utstrackning du personligen instammer i
pastaendet. Ange den siffra som du tycker stammer bast dverens med din uppfattning.

Jag ar bekvam med att uttrycka mina asikter till kollegor.

Instammer inte alls O O O O O Instdmmer helt

Jag upplever att mina kollegor lyssnar pa mina asikter.

Instammer inte alls O O O O O Instammer helt

Jag ar bekvam med att uttrycka mina asikter till min chef.

Instammer inte alls O O O O O Instammer helt



Jag upplever att min chef lyssnar pa mina asikter.

Instammer inte alls o O O O O Instédmmer helt

Jag upplever inga negativa konsekvenser nar jag utrycker mina asikter pa arbetsplatsen.

1 2 3 4 5

Instdmmer inte alls O O O O O Instdmmer helt

Jag har inga problem med att beratta for kollegor att jag har gjort ett misstag.

1 2 3 4 5

Instammer inte alls O O O O O Instédmmer helt

Jag har inga problem med att beratta fér min chef att jag har gjort ett misstag.
1 2 3 4 5
Instdmmer inte alls O O O O O Instédmmer helt
Jag upplever inga negativa konsekvenser nar jag berattar om misstag jag gor i mitt arbete.

1 2 3 4 5

Instammer inte alls O O O O O Instammer helt



Ytterligare pastaenden om tystnadskultur

w
-~

Nu féljer ytterligare nagra pastaenden om tystnadskultur dér du ska ta stéllning utifran dina personliga
reflektioner. Vanligen |4s varje pastaende noggrant och avgér dérefter i vilken utstrackning du personligen
instdmmer i pastaendet. Ange den siffra som du tycker stdmmer bést Gverens med din uppfattning.

Jag upplever att jag kan vara mig sjélv pa min arbetsplats

Instammer inte alls o O O O O Instammer helt

Jag ser inga svarigheter med att sticka ut frdn normen pa min arbetsplats.

Instammer inte alls O O O O O Instammer helt

Jag kan be om hjélp om jag har problem med att genomféra mina arbetsuppgifter.

Instammer inte alls O O O O O Instammer helt

Jag upplever att jag kan lyfta problem jag ser pa arbetsplatsen, exempelvis mobbning bland elever.

1 2 3 4 5

Instammer inte alls O o O O O Instammer helt

Jag upplever inga negativa konsekvenser nar jag lyfter problem som jag ser pa arbetsplatsen.

1 2 3 4 5

Instammer inte alls O o O O O Instammer helt



Fraga om tystnadskultur

<

Beskrivning (valfritt)

Har det uppstatt en situation pa din arbetsplats som tyder pa att en tystnadskultur rader?

Ja
Nej

Kan eller vill ej uppge

Om du svarade "Ja" pa fragan ovan, beskriv garna exempel pa sadana situationer hér.

Lang svarstext

Avslutande fragor om tystnadskultur

W
*
Avslutningsvis féljer har nagra yiterligare fragor om tystnadskultur pé din arbetsplats. Vanligen las varje fraga

noggrant och avgor darefter i vilken grad du personligen instdmmer i fragan. Kryssa i den ruta som du tycker
stdmmer bist dverens med din uppfattning.

| vilken grad anser du att det finns en tystnadskultur pa din arbetsplats?

Mycket hisg grad

Hég grad

Warken hig eller lag grad
Lag grad

Mycket lag grad

Jag vet inte



| vilken grad anser du att tystnadskulturen paverkar dig i ditt arbete?

Mycket hisg grad

Hég grad

Varken hag eller lag grad
Lag grad

Mycket lag grad

Jag vet inte



